






2.1 Penelitian Terdahulu 
 
Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang digunakan sebagai 
landasan penelitian ini. Penelitian terdahulu menjelaskan tentang 
perbedaan dan persamaan penelitian yang akan dilakukan. Berikut ini 
adalah tabel penelitian terdahulu: 



















Hasil penelitian kepemimpinan 
transformasional, motivasi, budaya 
organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja Pegawai KJKS BMT 
TAMZIS Bandung. Adapun pengaruh 
yang paling dominan adalah budaya 
organisasi sedangkan pengaruh 













Hasil penelitian (1) Hipotesis H1 yang 
berbunyi “Terdapat pengaruh 
kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 
pada Kantor SAR Sorong” terbukti. (2) 
Hipotesis H2 yang berbunyi “Terdapat 
pengaruh budaya organisasi terhadap 
Kinerja Pegawai pada Kantor SAR 
Sorong” terbukti. (3) Hipotesis H3 yang 
berbunyi “Terdapat pengaruh motivasi 
kerja terhadap Kinerja Pegawai pada 
Kantor SAR Sorong” terbukti. (4) 
“Terdapat pengaruh kepuasan kerja 
terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 
SAR Sorong” terbukti. (5) variabel 
kepemimpinan, budaya organisasi, 






Variabel Hasil Peneltian 
berpengaruh signifikan secara 
bersamasama terhadap Kinerja Pegawai. 














Hasil penelitian a. Terdapat pengaruh 
antara gaya kepemimpinan, komitmen 
organisasi dan remunerasi terhadap 
kinerja karyawan Optik Pranoto di 
Surakarta. Sedangkan budaya organisasi 
tidak berpengaruh pada kinerja karyawan. 
Budaya organisasi tidak mempengaruhi 
kinerja karyawan di Optik Pranoto 
Surakarta karena nilai-nilai dan keyakinan 
bersama yang dimiliki organisasi kurang 
tertanam dengan baik dalam diri 
karyawan sehingga mempengaruhi 
perilaku karyawan dalam menjalankan 
pekerjaannya dan pada akhirnya akan 
mempengaruhi produktivitas mereka. b. 
Remunerasi memiliki pengaruh paling 
dominan terhadap kinerja karyawan 
Optik Pranoto di Surakarta di bandingkan 
dengan gaya kepemimpinan, budaya 
organisasi dan komitmen organisasi hal 
ini ditunjukkan dengan nilai koefisien 


















Hasil penelitian 1. Gaya 
kepemimpinan, budaya organisasi dan 
inovasi pemimpin berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan Daihatsu 
Kharisma Manado. 2. Gaya 
kepemimpinan berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan Daihatsu 
Kharisma Manado. 3. Budaya 
organisasi berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan Daihatsu Kharisma 
Manado. 4. Inovasi pemimpin 
berpengaruh positif terhadap kinerja 













Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
pengaruh kepemimpinan terhadap 
kinerja pegawai berpengaruh negatif 
dan signifikan. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja pegawai 
berpengaruh positif dan signifikan. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 






Variabel Hasil Peneltian 
pegawai berpengaruh positif dan 
signifikan. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa pengaruh terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara 
variabel kepemimpinan, budaya 
organisasi dan motivasi terhadap 
kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan 















Hasil penelitian adalah Person 
organization fit berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan di 
Bank BRI Syariah KC Semarang. 
Kepemimpinan transformasional 
berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan di Bank BRI Syariah 
KC Semarang. Budaya organisasi 
berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan di Bank BRI Syariah 
KC Semarang. Budaya organisasi 
memoderasi secara positif signifikan 
person organization fit terhadap kinerja 
karyawan di Bank BRI Syariah KC 
Semarang. Budaya organisasi 
memoderasi secara positif signifikan 
kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja karyawan di Bank BRI 












Hasil penelitian diketahui bahwa 
Kepemimpinan yang Melayani 
berpengaruh positif terhadap Kinerja di 
Sekretariat Daerah Kabupaten Pati. 
Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja di Sekretariat 
Daerah Kabupaten Pati. Budaya 
Organisasi berpengaruh positif 
terhadap kinerja di Sekretariat Daerah 
Kabupaten Pati. Budaya Organisasi 
tidak memoderasi pengaruh 
Kepemimpinan yang Melayani 
terhadap Kinerja di Sekretariat Daerah 
Kabupaten Pati. Budaya Organisasi 
tidak memoderasi pengaruh Kualitas 
Kehidupan Kerja terhadap kinerja di 





Hasil penelitian 1. Ada hubungan 













Case Study in 
Citibank 
Indonesia (Y1) 
Kepemimpinan. 2. Perusahaan asing 
dan Perusahaan Indonesia memiliki 
jenis proses Manajemen Sumber Daya 
Manusia yang berbeda 3. 
Kepemimpinan pelayan dapat 
digabungkan ke dalam konsep 
manajemen sumber daya manusia 4. 
Kombinasi kepemimpinan yang 
melayani dan manajemen sumber daya 
manusia dapat menciptakan hubungan 
yang kuat antara karyawan, pemimpin, 
dan perusahaan. Konsep ideal 
manajemen sumber daya manusia dan 
kepemimpinan yang melayani 
 


















Hasil (Lampiran A) secara umum 
menunjukkan hubungan positif antara 
kepemimpinan yang melayani dan tiga 
jenis hasil (pemimpin, pengikut dan 
organisasi). 
 
Posisi peneliti saat ini membandingkan dengan penelitian terdahulu. 
Dari hasil penelitian terdahulu telah diuraikan diatas, penulis telah 
menemukan persamaan antara penelitian terdahulu dari Ujang Wawan 
Sam Adinata (2015), Monce Brury (2016), Yunita Sari Mustikaningsih 
(2014), Fimce Masambe, Agus S. Soegoto, Jacky Sumarauw (2015), 
Imelda Andayani, Satria Tirtayasa (2019), Indah Crislianti (2020), dan 
Faizal Dwijayanto (2019) dengan penelitian yang sekarang ini terletak 
pada variabel Budaya Organisasi dan Kinerja Karyawan. Sedangkan 
penelitian dari Andrea, Donald Crestofel Lantub (2015), Mark T. Green, 




(2015) memiliki variabel Servant Leadership. Sementara itu, penelitian 
dari Indah Crislianti (2020) juga menggunakan teknik analisis MRA 
(Moderated Regression Analysis) dan teknik analisis Rentang Skala. 
Sedangkan perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu 
terletak pada teknik analisis data. Penelitian ini menggunakan teknik 
analisis MRA (Moderated Regression Analysis) dan teknik analisis 
Rentang Skala. Sementara penelitian dari (Adinata, 2015) menggunakan 
teknik statistik parametris. (Brury Monce, 2016), (Mustikaningsih & 
Handayani, 2014), (Sumarauw et al., 2015), (Andayani Imelda, 2019), 
menggunakan teknik analisis regresi linier berganda. (Faizal Dwijayanto, 
2019) menggunakan teknik analisis Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy (KMO) MSA. (Andre & Lantu, 2015) menggunakan 
analisis biografi dan dokumen. (Green et al., 2015) menggunakan teknik 
exploratory factor analyses (EFA) dan confirmatory factor analysis (CFA). 
Sementara itu, perbedaan penelitian ini dengan penelitian (Crislianti, 2020) 
terletak pada populasi dan sampel. Pada penelitian (Crislianti, 2020) 
menggunakan teknik sampling jenuh sedangkan penelitian ini 
menggunakan teknik purposive sampling. 
 
2.2 Kinerja  
 
2.2.1 Pengertian Kinerja Pegawai  
Sebuah organisasi memerlukan manusia sebagai sumber daya 
pendukung utama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 




organisasi sebagai suatu wadah peningkatan produktivitas kerja. 
Kedudukan strategis untuk meningkatkan produktivitas organisasi 
adalah karyawan, yaitu individu - individu yang bekerja pada suatu 
organisasi atau perusahaan. (Gibson, Ivancevich, 2010) bahwa istilah 
kinerja dari kata job performance atau actual performance (prestasi 
kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang) yaitu 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab 
yang diberikan padanya. 
Definisi Kinerja menurut (Abdullah, 2014) kinerja adalah 
kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan 
kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung 
jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan. Kinerja 
merupakan performance atau unjuk kerja. Kinerja dapat pula 
diartikan sebagai prestasi kerja atau  pelaksanaan  kerja  atau  hasil  
unjuk  kerja, (Mangkunegara, 2016). 
Selain  itu  (Rani & Mayasari, 2016) menyatakan  bahwa 
kinerja  karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang  dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya  sesuai  dengan  tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Dari beberapa pengertian tersebut, penulis dapat 
menyimpulkan bahwa kinerja adalah hasil pencapaian seseorang 
atau sekelompok orang dalam menyelesaikan tugas dan tanggung 




2.2.2 Tujuan dan Kegunaan Penilaian Kinerja Pegawai  
Tujuan evaluasi kinerja adalah untuk memperbaiki atau 
meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja dari 
SDM organisasi. Secara lebih spesifik, tujuan evaluasi kinerja 
sebagaimana dikemukakan (Mangkunegara, 2016) yaitu: 
a. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang 
persyaratan kinerja. 
b. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, 
sehingga mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, 
atau sekurang-kurangnya berprestasi sama dengan prestasi 
yang terdahulu. 
c. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan 
keinginan dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian 
terhadap karier atau terhadap pekerjaan yang diembannya 
sekarang. 
d. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa 
depan, sehingga karyawan termotivasi untuk berpartisipasi 
sesuai dengan potensinya. 
e. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang 
sesuai dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana dikalat, 
dan kemudian menyutujui rencana itu jika tidak ada hal-hal 






Kegunaan penilaian kinerja karyawan yaitu: 
a. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan 
untuk prestasi, pemberhentian dan besarnya balas jasa. 
b. Untuk mengukur sejauh mana seorang karyawan dapat 
menyelesaikan pekerjaannya. 
c. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh 
kegiatan dalam perusahaan. 
d. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan 
keefektifan jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, 
gaya pengawasan, kondisi kerjadan pengawasan. 
e. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan 
bagi karyawan yang berada di dalam organisasi. 
f. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan 
sehingga dicapai performance yang baik. 
g. Sebagai alat untuk melihat kekurangan atau kelemahan dan 
meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya. 
h. Sebagai kriteria menentukan, seleksi dan penempatan 
karyawan 
i. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan 
kecakapan karyawan. 
j. Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkan 






2.2.3 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja  
(Gibson, Ivancevich, 2010) mengemukakan adanya tiga kelompok 
variabel sebagai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dan 
potensi individu dalam organisasi yaitu:  
a. Variabel individu, meliputi: (a) kemampuan dan keterampilan 
(fisik), (b) latar belakang (keluarga, tingkat sosial, dan 
pengalaman), dan (c) demografis (umur, asal usul, jenis 
kelamin). 
b. Variabel organisasi, meliputi: (a) sumberdaya, (b) 
kepemimpinan, (c) imbalan, (d) struktur, dan (e) desain 
pekerjaan. 
c. Variabel psikologis meliputi : (a) mental/intelektual, (b) 
persepsi, (c) sikap, (d) kepribadian, (e) belajar,dan (f) motivasi. 
Untuk lebih jelasnya ketiga variabel tersebut, dapat dilihat pada 
bagan berikut ini: 
 
Bagan 2. 1 
Variabel-variabel yang Memengaruhi Kinerja 
Sumber: (Gibson, Ivancevich, 2010) 
 
Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2016), faktor-faktor 




internal yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat 
seseorang, salah satunya disiplin kerja. Sedangkan  faktor  
eksternal  yaitu  faktor-faktor  yang  mempengaruhi  kinerja 
seseorang  yang  berasal  dari  lingkungan,  salah  satunya  
kepemimpinan. Dengan demikian dapat disimpulkan faktor yang 
mempengaruhi pencapaian kinerja antara lain faktor individu dan 
faktor lingkungan kerja organisasi 
2.2.4 Dimensi Kinerja  
Menurut (Gibson, Ivancevich, 2010) menjelaskan terdapat 
delapan dimensi pengukuran kinerja menurut teori Dessler yaitu :  
a. Pemahaman Pekerjaan/Kompetensi :  
1) Menunjukkan pemahaman dan keterampilan yang sangat 
diperlukan dalam pencapaian efektivitas kerja. 
2) Memahami harapan pekerjaan dan tetap melaksanakannya 
sesuai dengan perkembangan baru dalam wilayah tanggung 
jawabnya. 
3) Menunjukkan tanggung jawab sesuai dengan prosedur dan 
kebijakan pekerjaan. 
4) Bertindak sebagai narasumber pada orang-orang yang 
bergantung untuk mendapatkan bantuan. 
b. Kualitas Kerja 
1) Menyelesaikan tugas-tugas  secara  teliti,  akurat,  dan  tepat  




2) Menunjukkan perhatian pada tujuan-tujuan dan kebutuhan 
departemennya dan departemen lain yang bergantung pada 
pelayanan dan hasil kerjaya. 
3) Menangani berbagai tanggung jawab secara efektif. 
Menggunakan jam kerja secara produktif. 
c. Perencanaan/Organisasi 
1) Menetapkan sasaran yang jelas dan mengorganisasikan 
kewajiban bagi diri sendiri berdasarkan pada tujuan 
departemen, divisi, atau pusat manajemen. 
2) Mengidentifikasi sumber daya yang dibutuhkan untuk 
mencapai tujuan dan sasaran organisasi. 
3) Mencari pedoman saat terdapat ketidakjelasan tujuan atau prioritas. 
d. Inisiatif/Komitmen 
1) Menunjukkan tanggung jawab pribadi ketika melaksanakan 
kewajiban pekerjaan. 
2) Menawarkan bantuan untuk mendukung tujuan dan sasaran 
departemen dan divisi. 
e. Bekerja dengan pengawasan yang minimal. 
Menunjukkan keseuaian dengan jadwal kerja/harapan kehadiran 
untuk posisi tersebut. 
f. Penyelesaian masalah/kreativitas 
1) Mengidentifikasi dan menganalisis masalah. 
2) Merumuskan alternatif pemecahan masalah. 




4) Menindaklanjuti untuk memastikan masalah telah diselesaikan. 
g. Kerja Tim dan Kerja Sama : 
1) Menjaga keharmonisan dan efektivitas hubungan dengan 
atasan, rekan kerja dan/atau bawahan 
2) Beradaptasi untuk perubahan prioritas dan kebutuhan 
3) Berbagi informasi dan sumber daya dengan pihak lain untuk 
meningkatkan hubungan kerja yang positif dan kolaboratif. 
h. Kemampuan berhubungan dengan orang lain : 
1) Berhubungan secara efektif dan positif dengan atasan, rekan 
kerja, bawahan dan stackholders lainnya. 
2) Menunjukkan rasa menghargai kepada setiap individu. 
i. Komunikasi (lisan dan tulisan) 
1) Menyampaikan informasi dan ide secara efektif baik lisan 
maupun tulisan. 
2) Mendengar dengan hati-hati dan mebcari klarifikasi untuk 
memastikan pemahaman. 
2.2.5 Indikator Kinerja 
Indikator Kinerja karyawan menurut (Gibson, Ivancevich, 
2010) terdiri dari: 
1) Kualitas pekerjaan (Quality of Work) 
Kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat 
kesesuaiannya yang ditentukan organisasi. 




Merupakan penilaian atasan tentang kesediaan untuk bekerja 
sama dengan sesama anggota organisasi. 
3) Kreatifitas (Creativity) 
Keaslian gagasan-gagasan yang diterapkan dan tindakan-
tindakan untuk menyelesaikan tanggung jawab dengan cara 
yang baru. 
4) Dapat diandalkan (Dependability) 
Kesadaran karyawan akan dapat dipercaya dalam hal kehadiran 
dan penyelesaian pekerjaan. 
5) Job Knowledge  
Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya. 
6) Initiative 
Semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam 
memperbesar tanggung jawabnya. 
7) Personal Qualities 
Menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-tamahan, 
dan integritas pribadi. 
2.3 Kepemimpinan  
Kepemimpinan merupakan suatu kemampuan seorang pemimpin 
dalam mempengaruhi pegawainya untuk mencapai tujuan yang ditetapkan 
(Robins & Coulter, 2012). Kepemimpinan berkaitan dengan kemampuan 
seseorang dalam mempengaruhi orang lain untuk melakukan apa yang 
diinginkan oleh seorang pemimpin (Siagian, 2015). Selain itu 




agar dapat memahami pelaksanaan tugas yang baik dan proses untuk 
memfasilitasi pegawainya dalam mencapai tujuan yang ditetapkan (Yukl, 
2012). Penjelasan di atas lebih menunjukkan bahwa kepemimpinan 
merupakan proses yang lebih ditekankan pada hubungan antara pemimpin 
dan orang yang dipimpin. 
2.3.1 Peran Kepemimpinan 
Peranan kepemimpinan ada tiga bentuk yakni peranan yang 
bersifat interpersonal, informasional dan peran dalam pengambilan 
keputusan. Adapun hal tersebut dijelaskan sebagai berikut 
(Siagian, 2015) 
1) Peranan yang bersifat interpersonal, berarti pemimpin dalam 
organisasi merupakan simbol akan keberadaan organisasi. 
Pemimpin memiliki tanggung jawab untuk memberikan 
motivasi dan arahan kepada pegawainya dan seorang 
pemimpin memiliki peran sebagai penghubung. 
2) Peranan yang bersifat informasional menunjukkan bahwa 
pemimpin dalam organisasi meiliki peran dalam memberi, 
menerima dan menganalisa informasi.Peran pemimpin dalam 
pengambilan keputusan berarti bahwa pemimpin mempunyai 
peran sebagai penentu kebijakan yang akan diambil berupa 
strategi dalam mengembangkan inovasi, mengambil peluang 






2.3.2 Tipe Kepemimpinan 
Hubungan pemimpin dengan pegawainya dapat diukur 
melalui kinerja pemimpin dalam mengarahkan dan membimbing 
pegawainya untuk melaksanakann tugas. Pemimpin juga dituntut 
untuk mampu memecahkan masalah dan mengambil keputusan 
yang tepat dan efektif. Terdapat empat tipe kepemimpinan dalam 
organisasi yaitu sebagai (Thoha, 2011). 
a. Kepemimpinan instruksi 
Perilaku pemimpin dengan pengarahan tinggi tetapi rendah 
dukungan yang dicirikan dengan komunikasi satu arah. 
Pemimpin memberikan batasan terhadap peranan pegawainya 
dan memberitahu tentang mekanisme pelaksanaan tugas. 
Inisiatif pemecahan masalah dan pengambilan keputusan 
dilakukan oleh pemimpin. Pelaksanaan pekerjaan diawasi secara 
ketat oleh pemimpin. 
b. Kepemimpinan konsultasi 
Perilaku pemimpin dengan pengarahan yang tinggi dan 
dukungan yang tinggi juga. Peran pemimpin lebih banyak dalam 
hal memberikan pengarahan dan pengambilan keputusan tetapi 
diikuti dengan adanya komunikasi dua arah dan perilaku 
mendengarkan perasaan pengikut tentang keputusan yang dibuat 






c. Kepemimpinan partisipasi 
Perilaku pemimpin dengan tingkat dukungan yang tinggi 
tetapi rendah pada pengarahan. Proses pemecahan masalah dan 
pengambilan keputusan dilakukan secara bergantian, adanya 
komunikasi dua arah dan pemimpin juga mendengar secara 
aktif. Tanggung jawab pemecahan masalah dan pengambilan 
keputusan sebagian besar ada pada pegawai. Menekankan pada 
pentingnya menjalin hubungan yang baik dengan seluruh jajaran 
organisasi yang melibatkan bawahannya yaitu meminta sugesti 
sugesti dari para bawahannya dan menggunakan sugesti sugesti 
tersebut pada saat membuat keputusan. 
d. Kepemimpinan delegasi 
Perilaku pemimpin yang dicirikan dengan rendahnya 
dukungan dan juga pengarahan oleh pemimpin. Pemimpin 
mendiskusikan masalah bersama sama dengan pegawainya yang 
kemudian keputusan yang dibuat akan didelegasikan secara 
keseluruhan kepada pegawainya. 
2.4 Servant Leadership 
2.4.1 Pengertian Servant Leadership 
Servant Leadership atau kepemimpinan pelayan adalah 
konsep kepemimpinan etis yang dijelaskan oleh (Greenleaf, 2016).  
Tujuan utama penelitian dan pengamatan Greenleaf akan 
kepemimpinan melayani adalah untuk membangun suatu kondisi 




berpandangan bahwa yang dilakukan pertama kali oleh seorang 
pemimpin besar adalah melayani orang lain. Kepemimpinan yang 
sejati timbul dari mereka yang motivasi utamanya adalah keinginan 
menolong orang lain.  
Dari semua hasil karyanya, Greenleaf membicarakan 
keperluan akan jenis baru model kepemimpinan, suatu model 
kepemimpinan yang menempatkan pelayanan kepada orang lain, 
termasuk karyawan, pelanggan dan masyarakat sebagai prioritas 
nomor satu. Kepemimpinan pelayan menekankan makin 
meningkatnya pelayanan kepada orang lain, sebuah cara 
pendekatan holistik kepada pekerjaan, rasa kemasyarakatan dan 
kekuasaan pembuatan keputusan yang dibagi bersama. Menurut 
(Spears, 2010) mengatakan bahwa pemimpin yang melayani adalah 
seorang pemimpin yang mengutamakan pelayanan, dimulai dengan 
perasaan alami seseorang yang ingin melayani dan untuk 
mendahulukan pelayanan. Selanjutanya secara sadar, pilihan ini 
membawa aspirasi dan dorongan dalam memimpin orang lain. 
Perbedaan ini nyata dari sikap yang dibawakan oleh si pelayan, 
pertama adalah merasa yakin bahwa kebutuhan tertinggi orang lain 
terpenuhi. Tujuan utama dari seorang pemimpin pelayan adalah 
melayani dan memenuhi kebutuhan pihak lain, yaitu secara optimal 
seharusnya menjadi motivasi utama kepemimpinan (Baker et al., 




mengembangkan sikap individu disekitarnya dengan harapan 
memiliki sikap yang sama untuk melayani dengan baik. 
2.4.2 Indikator Servant Leadership 
(Greenleaf, 2016) mengungkapkan bahwa terdapat beberapa 
kontruksi dalam Servant Leadership, yaitu: 
1. Kasih Sayang (Love) 
Karakteristik pertama dalam Servant Leadership 
adalah kepemimpinan yang mengasihi berdasarkan kasih 
sayang. Kasih sayang (love) mengacu pada bahasa Yunani 
yaitu cinta moral (agapao love). Cinta berarti melakukan 
hal yang benar pada waktu yang tepat untuk alasan yang 
benar. 
2. Pemberdayaan (Empowerment) 
Pemberdayaan menempatkan penekanan pada kerja 
sama yaitu mempercayakan kekuasaan kepada orang lain, 
dan mendengarkan saran dari follower  
3. Visi (Vision) 
Visi merupakan arah kemana organisasi dan orang-
orang yang dipimpin akan dibawa oleh seorang pemimpin. 
Visi pemimpin akan menginspirasi tindakan dan membantu 
membentuk masa depan, pengaruhnya lebih kuat terhadap 
orang-orang yang bekerja untuk kepentingan organisasi. 
4. Kerendahan hati (Humility) 
Kerendahan hati merupakan sikap pemimpin yang 




dengan menunjukkan rasa hormat terhadap karyawan serta 
mengakui kontribusi karyawan terhadap tim. 
5. Kepercayaan (Trust) 
Kepercayaan dalam Servant Leadership adalah sikap 
orang-orang pilihan diantara sejumlah orang lain dan pilihan itu 
didasarkan pada beberapa kelebihan tertentu yang 
menyebabkan servant leaders tersebut mendapatkan 
kepercayaan untuk menjadi pemimpin 
 
2.5 Budaya Organisasi 
2.5.1 Pengertian Budaya Organisasi 
Pengertian Budaya Organisasi Secara umum adalah suatu 
budaya yang dianut oleh suatu organisasi dan itu menjadi pembeda 
antara satu organisasi dengan organisasi yang lain. Budaya 
organisasi telah didefinisikan oleh beberapa ahli (Tika, 2012) 
antara lain sebagai berikut:  
a. Peter F. Druicker 
Budaya Organisasi adalah pokok penyelesaian masalah-masalah 
eksternal dan internal yang pelaksanaannya dilakukan secara 
konsisten oleh suatu kelompok yang kemudian mewariskan 
kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat untuk 
memahami, memikirkan dan merasakan terhadap masalah-





b. Phiti Sithi Amnuai  
Budaya organisasi adalah seperangkat asumsi dasar dan 
keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota organisasi, 
kemudian dikembangkan dan diwariskan guna mengatasi 
masalah-masalah adaptasi eksternal dan masalah integrasi 
internal.  
c. Menurut Robbins  
Budaya organisasi adalah suatu sistem nilai-nilai yang 
dirasakan maknanya oleh seluruh orang dalam organisasi, 
selain dipahami, seluruh jajaran meyakini sistem-sistem nilai 
tersebut sebagai landasan gerak organisasi. 
2.5.2 Faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 
Menurut (Wibowo, 2011) faktor-faktor yang mempengaruhi 
budaya organisasi sebagai berikut: 
a. Faktor Eksternal, segala sesuatu yang berada diluar organisasi, 
namum mempunyai pengaruh besar terhadap organisasi dan 
budayanya. 
b. Faktor Internal, organisasi disamping didukung oleh sumber daya 
yang diperlakukan maka yang sangat besar perannya adalah 








2.5.3 Fungsi Budaya Organisasi 
Menurut (Stephen P. Robbins & Timothy A. Judge, 2018) 
dalam bukunya yang berjudul “Perilaku Organisasi” fungsi utama 
dari budaya organisasi adalah: 
a. Berperan mendefinisikan batasan.  
b. Mengantarkan suatu perasaan identitas bagi anggota 
organisasi. 
c. Mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dari pada 
kepentingan individual seseorang.  
d. Meningkatkan stabilitas sistem sosial karena merupakan 
perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi.  
e. Sebagai mekanisme kontrol dan menjadi rasional yang 
memandu dan membentuk sikap serta perilaku para karyawan. 
2.5.4 Indikator Budaya Organisasi 
Menurut (Stephen P. Robbins & Timothy A. Judge, 2018), 
indikator-indikator Budaya Organisasi adalah sebagai berikut: 
a. Inovasi dan pengambilan resiko.  
Inovasi dan pengambilan resiko yaitu, berkaitan dengan sejauh 
mana para anggota organisasi atau karyawan didorong untuk 
inovatif dan berani mengambil resiko.  
b. Perhatian terhadap detail  
Perhatian terhadap hal-hal yang rinci, yaitu berkaitan dengan 




mau memperlihatkan kecermatan, analisis dan perhatian 
terhadap hal-hal yang rinci.  
c. Orientasi hasil  
Orientasi hasil, yaitu sejauh mana manajemen fokus pada hasil, 
bukan pada teknik dan proses yang digunakan untuk 
mendapatkan hasil tersebut.  
d. Orientasi individu  
Orientasi individu, yaitu sejauh mana keputusan manajemen 
memperhitungkan efek hasil kepada orang-orang di dalam 
organisasi tersebut.  
e. Orientasi terahadap tim  
Orientasi tim, yaitu berkaitan dengan sejauh mana kegiatan kerja 
organisasi dilaksanakan dalam tim-tim kerja, bukan pada 
individu-individu  
f. Agresivitas  
Agresivitas, yaitu sejauh mana orang-orang dalam organisasi 
menunjukkan keagresifan dan kompetitif, bukannya bersantai.  
g. Stabilitas 
Stabilitas, yaitu sejauh mana kegiatan organisasi menekankan 
dipertahankannya status quo atau mempertahankan apa yang ada 







2.6 Kerangka Pikir  
Menurut hasil penelitian yang dilakukan (Sapengga, 2016) 
membuktikan bahwa Servant Leadership berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan di PT. Daun Kencana Sakti Mojokerto. Selain itu, hasil 
penelitian dari (Nazaruddin & Setyawan, 2012) membuktikan budaya 
organisasi berpengaruh terhadap kinerja aparat pemerintah daerah dengan 
budaya organisasi sebagai variabel moderasi. Dari hasil penelitian tersebut 
membuktikan bahwa semakin baik penerapan Servant Leadership akan 
mempengaruhi kinerja karyawan, begitu juga penerapan budaya organisasi 
akan mempengaruhi kinerja karyawan.   
Greenleaf, (2016) mengungkapkan bahwa terdapat beberapa 
konstruksi dalam Servant Leadership, yaitu: Kasih Sayang (Love), 
Pemberdayaan (Empowerment), Visi (Vision), Kerendahan hati (Humility), 
dan Kepercayaan (Trust). Stephen P. Robbins & Timothy A. Judge, 
(2018), indikator-indikator Budaya Organisasi adalah sebagai berikut: 
Inovasi dan pengambilan resiko, Perhatian terhadap detail, Orientasi hasil, 
Orientasi individu, Orientasi terahadap tim, Agresivitas, dan Stabilitas. 
Gibson, Ivancevich (2010) mengatakan bahwa indikator-indikator Kinerja 
Karyawan adalah Kualitas Pekerjaan (Quality of Work), bekerjasama 
(Cooperative), Kreatifitas (Creativity), Dapat diandalkan (Dependability), 












   
 
 




Berdasarkan rumusan masalah, kajian pustaka dan kerangka pikir 
yang telah dijelaskan sebelumnya, maka hipotesis dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Pengaruh Servant Leadership terhadap Kinerja Karyawan 
Servant Leadership atau kepemimpinan melayani adalah konsep 
kepemimpinan etis yang dijelaskan oleh (Greenleaf, 2016), Tujuan 
utama penelitian dan pengamatan Greenleaf akan kepemimpinan 
melayani adalah untuk membangun suatu kondisi masyarakat yang 
lebih baik dan lebih peduli. Greenleaf berpandangan bahwa yang 
dilakukan pertama kali oleh seorang pemimpin besar adalah melayani 
orang lain. Kepemimpinan yang sejati timbul dari mereka yang 
motivasi utamanya adalah keinginan menolong orang lain. Penelitian 
yang dilakukan oleh (Andre & Lantu, 2015b), (Feng et al., 2019) dan 











peranan penting dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Berdasarkan 
uraian tersebut peneliti mengajukan; 
Hipotesis 1: Servant Leadership berpengaruh positif signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan di Coffee Shop 
Kecamatan Dau 
2. Pengaruh Servant Leadership terhadap Kinerja Karyawan dengan 
Budaya Organisasi sebagai variabel moderasi 
Menurut penelitian (Crislianti, 2020) Budaya organisasi 
memoderasi secara positif signifikan person organization fit terhadap 
kinerja karyawan di Bank BRI Syariah KC Semarang dan budaya 
organisasi memoderasi secara positif signifikan kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan di Bank BRI Syariah KC 
Semarang. Selain itu, penelitian (Aditya, 2014) hasil pengujian 
dengan menggunakan regresi linier berganda menunjukkan bahwa 
Interaksi antara Motivasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Budaya 
Organisasi sebagai variabel moderating menunjukkan bahwa Motivasi 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Randugarut Plastic 
Indonesia dengan Budaya Organisasi sebagai moderating. 
Berdasarkan hasil penelitian tersebut, peneliti mengajukan; 
Hipotesis 2: Servant Leadership berpengaruh positif signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan dengan Budaya Organisasi sebagai 
variabel moderasi di Coffee Shop Kecamatan Dau 
